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Esta investigación es el resultado del estudio del Clima organizacional y el desempeño de 
los trabajadores en el restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince, en la región 
de Lima, en el año 2019. El diseño de la investigación es no experimental, transversal, de 
tipo cuantitativo. Para la recolección se evaluó a 20 trabajadores del restaurante. 
Con el fin, de responder a la pregunta ¿Tiene relación el desempeño de los colaboradores 
con el clima organizacional?, se aplicaron dos encuestas, la primera para medir el clima 
organizacional con las dimensiones de realización personal, involucramiento, supervisión, 
comunicación y condiciones laborales; La segunda para medir el desempeño laboral con 
las dimensiones de factores actitudinales y factores operativos.  
Los resultados mostraron porcentajes de solo un 20% de aceptación en el clima laboral y 
solo un 15% de aceptación en cuanto al desempeño laboral. 
Por lo tanto, podemos confirmar que efectivamente el clima laboral tiene vínculo directo y 
afecta en el desempeño laboral de los trabajadores, la cual puede llevar al cierre definitivo 
de la empresa si no se toma un plan de acción rápidamente. 













This research is the result of the study of the organizational climate and the performance of 
the workers in the Cevicheria Punto Marino restaurant in the Lince district, in the Lima 
region, in 2019. The design of the non-experimental, cross-sectional research type 
quantitative. For the collection, 20 restaurant workers were evaluated. 
To this end, in response to the question Is the performance of employees related to the 
organizational climate? Two surveys were applied, the first to measure the organizational 
climate with the dimensions of personal fulfillment, involvement, supervision, 
communication and working conditions; The second to measure job performance with the 
dimensions of attitudinal factors and operational factors. 
The results show percentages of only 20% acceptance in the work environment and only 
15% acceptance regarding work performance. 
Therefore, we can confirm that indeed the work environment has a direct link and affects 
the work performance of workers, which can lead to the final closure of the company if an 
action plan is not taken quickly. 












La satisfacción laboral y el clima organizacional son las variables más estudiadas en el 
entorno laboral. 
Hay diversas definiciones para el clima organizacional, pero existen tres enfoques para 
conceptualizarlo, estos son: los objetivos, los subjetivos y los integradores. Los enfoques 
objetivos, nos brindan las particularidades de la organización y sus enfoques subjetivos, 
son centrados en los colaboradores de la organización. Y por último los enfoques 
integradores, en donde se detallan ambos factores.  
Entonces podemos definir que el clima organizacional está compuesto de las sensaciones 
de los colaboradores dentro de la empresa.  
También podemos diferenciar los factores subjetivos y objetivos; por otro lado, con la 
satisfacción laboral podemos distinguir los factores intrínsecos, los cuales dependen de la 
motivación, interés, aspiración de la persona, entre otros y los extrínsecos, los cuales 
corresponden a las condiciones del trabajo, salarios, beneficios, entre otros. 
Este estudio analiza la relación entre desempeño y el clima organizacional en el 
Restaurante Cevichería de la ciudad de Lima. También se realizará el análisis de las 
dimensiones como involucramiento y realización personal, condiciones del trabajo 
comunicación y supervisión. El resultado luego de aplicada la encuesta nos demostrarán 
que el clima organizacional se vincula e impacta en la satisfacción del colaborador.  
Por tal motivo, esta investigación busca medir el clima organizacional en una empresa, 
dedica al rubro gastronómico, en el cual se estudiará a cada trabajador y se medirá no sólo 





El resultado de la investigación no solo pretende ayudar al restaurante implicado, sino 
también a otras empresas, brindándole información de las consecuencias que puede tener 
el no darle la atención suficiente al clima laboral en la organización, los efectos en el 
desempeño laboral de los trabajadores y como éstas influyen fuertemente en los objetivos 
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1. TITULO DE INVESTIGACIÓN 
 
“Clima organizacional y el desempeño de los trabajadores en el restaurante 
Cevichería Punto Marino del distrito de Lince, región Lima en el año 2019” 
 
2. DESCRIPCIÓN DE LA REALIDAD PROBLEMÁTICA  
 
Hoy en día, es muy importante examinar el clima organizacional ya que es una 
causa que afecta directamente a las empresas de la industria alimentaria. Es 
indispensable que toda organización tenga interés en la mejora del clima 
organizacional, debido a que, de eso depende el incremento o la disminución de la 
eficiencia en el trabajo, que conlleva al crecimiento o deterioro de la empresa. 
Según otros trabajos de investigación referentes al tema de clima organizacional, 
hemos encontrado que la mayoría concluye que el desempeño de los trabajadores, 
si se relaciona en cualquier rubro, sea industria alimentaria, de salud, entre otros, 
por lo que, en éste caso se analizarán ítems claves como la motivación, liderazgo, 
comunicación, trabajo en equipo, infraestructura y estrés. Ya que, según los 
autores, la mayoría determina que ésos son los factores que más destacan a la hora 
de confirmar la vinculación entre la variable desempeño y clima. 
 
3. PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA 
 
Punto Marino es un restaurante con más de 15 años en el mercado y a pesar del 
tiempo, el año 2019 fue un año, cuyos resultados productivos no fueron del todo 
buenos, esto debido a diversos factores que se presentaron dentro del restaurante, 
principalmente en el clima laboral. En este caso, se verá reflejado a la hora de la 
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atención al cliente, ya sea por servicio directo (meseros, caja y anfitrión) o indirecto 
(cocineros, administrativo). 
Tomando lo sucedido en el año 2019, se analizarán las dimensiones tales como 
involucramiento y realización personal, condiciones del trabajo, comunicación y 
supervisión para obtener datos del desempeño del trabajador y los factores 
actitudinales y operativos para obtener datos del clima organizacional. El resultado 
luego de aplicada las encuestas nos demostrarán que el clima organizacional se 
vincula con el desempeño de los colaboradores. Y que tiene grandes 
consecuencias en las metras propuestas por la gerencia. 
 
3.1. Formulación del problema 
3.1.1. Problema principal 
¿Existe vínculo entre el desempeño y el clima organizacional de los colaboradores 
del Restaurante Cevichería Punto Marino, del distrito de Lince? 
 
3.1.2. Problemas secundarios 
• ¿Existe vínculo entre la realización personal y el desempeño de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince? 
• ¿Existe vínculo entre el desempeño y el involucramiento del personal del 
Restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince? 
• ¿Existe vínculo entre el desempeño y supervisión de los colaboradores del 
Restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince? 
• ¿Existe vínculo entre el desempeño y comunicación de los colaboradores del 
Restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince? 
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• ¿Existe vínculo entre el desempeño y condiciones laborales de los trabajadores 
del Restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince? 
• ¿Existe vínculo entre el clima organizacional y los factores actitudinales del 
desempeño laboral de los trabajadores del Restaurante Cevichería Punto 
Marino del distrito de Lince? 
• ¿Existe vínculo entre el clima organizacional y los factores operativos del 
desempeño laboral de los trabajadores del Restaurante Cevichería Punto 




4.1. Objetivo principal 
Determinar si el clima organizacional se vincula con el desempeño de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince. 
 
4.2. Objetivos específicos 
• Determinar si la realización personal tiene vínculo con el desempeño de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince. 
• Determinar si el involucramiento laboral tiene vínculo con el desempeño de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince. 
• Determinar si la supervisión tiene vínculo con el desempeño de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince. 
• Determinar si la comunicación tiene vínculo con el desempeño de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince. 
• Determinar si las condiciones laborales tienen vínculo con el desempeño de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince. 
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• Determinar si los factores actitudinales del desempeño laboral tienen vínculo 
con el clima organizacional de los colaboradores del Restaurante Cevichería 
Punto Marino del distrito de Lince. 
• Determinar si los factores operativos del desempeño laboral tienen vínculo con 
el clima organizacional de los colaboradores del Restaurante Cevichería Punto 
Marino del distrito de Lince. 
 
5. FUNDAMENTACIÓN EL TEMA 
5.1. Justificación de la investigación  
Existen muchas investigaciones relacionadas al clima organizacional y al 
desempeño, pero, pocas en la industria gastronómica, pese a que, en el Perú, el 
Ministerio de Comercio Exterior y Turismo da a conocer, que el turismo 
gastronómico mueve más de 5 mil millones de dólares al año. 
La investigación tiene como principal propósito ayudar a los gerentes o dueños de 
la empresa investigada, a determinar los problemas principales que pueden limitar 
el alcance de las metas planteadas por la organización y así poder brindar 
propuestas para que el desempeño de los colaboradores mejore. Así los superiores 
tendrán conocimiento de cómo está en la actualidad su negocio, en el cual puedan 
determinar cómo se sienten y qué opinan sus trabajadores y cómo eso afecta en el 
alcance de sus metas. 
La principal intención de las empresas es contar con el personal idóneo, que sean 
eficientes en las actividades y tareas dentro de la organización, por ese motivo, es 
indispensable diagnosticar los factores que intervienen en el ambiente laboral, las 
necesidades y requerimientos del personal, con la finalidad de alcanzar las metas 




5.2. Delimitaciones de la investigación 
Esta investigación presentada se llevó a cabo en el restaurante Punto Marino, 
ubicado en Lima, distrito de Lince, el cual cuenta con 20 trabajadores, para recopilar 
los datos, fue necesario aplicar como herramienta de investigación encuestas a los 
trabajadores en el año 2019. Con la que se pretende verificar el vínculo del 
desempeño y clima organizacional de los colaboradores en el restaurante. 
 
5.3. Limitación de la investigación 
Algunas limitaciones presentadas es la poca experiencia en procesos de 
investigación, las cuales fueron asesoradas y corregidas por el asesor asignado, la 
aplicación de la teoría a la práctica fue un límite que se superó logrando comprobar 
lo propuesto en la investigación.  
La limitación de poca información en libros o investigaciones aplicando las 
dimensiones presentadas aplicadas en un restaurante son muy limitadas, por lo que 
se pretende aportar un poco a futuros estudios realizados usando la presenta 
investigación. 
Otra limitación fue el tiempo de que disponían los trabajadores de los restaurantes 
para la aplicación de la encuesta, las cuales solo disponían de unos minutos antes 
de comenzar su jornada laboral cuando se presentaban en reunión con el gerente 
del restaurante. 
 
5.4. Viabilidad o factibilidad de la investigación 
En esta investigación no se necesitaron muchos recursos económicos, ni 
financieros, pero si mucha coordinación entre el gerente, los trabajadores y el 
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equipo de investigación, esto debido a que el tiempo disponible de los trabajadores 
solo es en la mañana y por tiempo reducido antes de empezar su jornada laboral. 
La coordinación y motivación fue muy importante para la viabilidad de la 
investigación. 
Se pudo comprobar que la investigación es viable, debido a que, a pesar de ser un 
tema muy investigado en diferentes proyectos, existe muy poca información 
relacionándolas a empresas del rubro gastronómico como los restaurantes. 
 
6. DESCRIPCIÓN DEL CONTENIDO 
6.1. Marco teórico  
6.1.1. Antecedentes nacionales 
Torres (2018) realizo su investigación para obtener el grado de licenciado, con 
el tema “Calificación del talento humano y desempeño laboral de la pollería 
Gordo’s Chicken - Los Olivos – 2018”. Para su análisis utilizo una metodología 
cuantitativa, no experimental. En donde se usó un cuestuario aplicado a una 
muestra de 60 trabajadores del restaurante. Concluyó con la aprobación de 
su hipótesis de la relación entre el desempeño laboral y la calificación del 
talento humano. 
Isuiza, Reátegui, Romero y Cárdenas (2018) Realizaron su trabajo de 
investigación sobre “La relación del desempeño laboral y el clima 
organizacional en la Cevichería El Perico” en Lamas. Para su estudio, 
utilizaron un enfoque metodológico cuantitativo, es decir ejecutaron una 
encuesta a su muestra total de empleados, los cuales fueron un total de 12 
personas. Demostraron que se tiene una relación positiva entre el desempeño 
y el clima organizacional. En esta investigación se concluye que, al mostrar 
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un apropiado clima laboral, el nivel de desempeño de los colaboradores será 
mayor. 
Torres y Zuñiga (2018) realizó su tesis para obtener el grado de Licenciado 
en Administración con el tema “La relación del clima organizacional y el 
desempeño laboral de los consultores en 4 empresas consultoras de 
informática – San Isidro”. Su objetivo fue encontrar una relación entre sus 
variables de la investigación, también demostró que la comunicación y el 
desempeño son factores que afectan las funciones dentro de la organización. 
Para su investigación se utilizó una metodología cuantitativa y un cuestionario 
aplicado a 82 participantes. 
Becerra (2017) Realizó su tesis para obtener el grado Licenciado en 
administración de empresas con el tema “Influencia del clima organizacional 
en el desempeño laboral en la agencia Andrés Avelino Cáceres de Caja 
Sullana – Arequipa. Su investigación fue demostrar las consecuencias de un 
mal clima laboral y cómo influye en el desempeño de los trabajadores. Para 
su investigación utilizó una metodología cuantitativa y dos cuestionarios, 
aplicados a la población total de trabajadores (49 colaboradores).  Concluyó 
que efectivamente existe una relación muy fuerte entre el clima de la empresa 
y el desempeño de los trabajadores. 
Avedaño (2017) en su trabajo de investigación “El desempeño laboral de los 
colaboradores en el restaurante La Tomasita- Piura – 2017” tuvo como 
finalidad determinar el rendimiento de los empleados. Empleó un estudio 
descriptivo, en donde aplicó el instrumento “Cuestionario de Evaluación de 
Desempeño” encuestando así a un total de 15 trabajadores del local. En sus 
resultados, Myriam determina que no existe eficiencia en la empresa, por lo 
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que propone la implementación de estrategias para así promover un mejor 
desempeño de los colaboradores. 
Urbina (2017) realizó su tesis para obtener el grado de Maestro en gestión de 
servicios de salud, con el tema “Clima organizacional y desempeño laboral de 
los trabajadores del área de producción de alimentos del Hospital Nacional 
Edgardo Rebagliati Martines - Lima. Para su investigación se aplicó una 
metodología cuantitativa, aplicando una encuesta a 76 trabajadores. Se 
concluyó que existe relación entre desempeño y clima organizacional, pero 
que no hay relación con las oportunidades de trabajo y las relaciones 
interpersonales. 
Solano (2017) en su investigación llamada “Clima organizacional y 
desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga 
Central - Juanjui, año 2017” concluye que existe una relación significativa 
entre los valores clima y desempeño, aceptando así su hipótesis. Solano 
realizó un estudio descriptivo correlacional, en donde empleó un cuestionario 
a un total de 20 empleados, deduciendo que el bajo rendimiento de los 
colaboradores es debido al inapropiado manejo de los gerentes y/o jefes y al 
mal clima laboral. 
Montalban (2016) realizó su tesis para obtener el grado de Licenciado en 
Ciencias Administrativas con su tema “Desempeño laboral de los trabajadores 
y la satisfacción del cliente del gimnasio Life Spa and Fitness – Piura – 2016. 
Para su investigación ejecutó una metodología cuantitativa y como 
instrumento utilizó un cuestionario, su muestra fue conformado por 98 
clientes. Concluyó con la comprobación de su hipótesis de la relación entre la 
satisfacción del cliente y el desempeño laboral de los colaboradores. 
18 
 
Pérez (2014) Desarrolló una investigación cuantitativa, llamado “Conexión 
entre el desempeño y clima organizacional de los colaboradores del 
restaurante de Marakos - Parrillas” en Lambayeque y Lima. En su análisis 
solo utilizó un instrumento, es decir una encuesta con valores en escala de 
Likert a cada área y cada trabajador, que fueron alrededor de 21 empleados. 
En conclusión, el trabajo nos informa la existencia de un vínculo entre el 
desempeño y un mal clima laboral, pero no de manera tan notoria.  
Evangelista (2014) Realizó su trabajo de investigación titulado “Correlación 
entre el clima organizacional y desempeño en los trabajadores del 
Restaurante Sabor Cajabambino 2017”. Aplicó una encuesta y la observación 
directa a un total de 15 trabajadores del restaurante. La finalidad de su trabajo 
fue determinar de qué medida influye el clima organizacional sobre el 
desempeño de los empleados, concluyendo que los resultados podrán ayudar 
a que mantengan un mejor enfoque cordial en cuanto a la atención. 
 
6.1.2. Antecedentes internacionales 
Matute (2020) realizó su tesis para obtener el grado de Licenciado en 
Ingeniería de Gestión Empresarial con el tema “Análisis del clima 
organizacional y su incidencia en el desempeño laboral en el Banco Pichincha 
– Guayaquil”. La investigación es descriptiva y se obtuvieron datos 
cuantitativos (mediante encuestas) y cualitativos (mediante entrevistas a 
gerentes). El análisis realizado, muestra diferentes conceptos de variables 
para el estudio y medición de desempeño y clima organizacional. 
Dominguez (2018) realizó su tesis para obtener el grado de Licenciado en 
Negocios con el tema “El clima organizacional y el desempeño laboral de la 
cooperativa de ahorros y créditos Maquita – Ecuador”. Para su investigación 
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utilizó un método cualitativo y aplico una encuesta a 23 colaboradores. 
Concluyó su investigación que el mal clima laboral de la empresa afecta 
directamente en el desempeño de los colaboradores, uno de los puntos 
críticos es por la falta de capacitación y conocimiento de sus funciones dentro 
de la organización. 
Ruiz (2018) realizó su tesis para obtener el grado de Maestro con su tema 
“Clima organizacional y su incidencia en la satisfacción laboral del personal 
del Hospital Civil Santa Teresita de cantón Santa Rosa de la provincia de El 
Oro – Ecuador”. Su objetivo fue demostrar las incidencias del clima laboral y 
la satisfacción del personal, demostrando que, al tener un personal bien 
atendido, generamos automáticamente un buen clima laboral y como 
consecuente a esto el correcto desempeño para gestionar diariamente con 
buenos resultados. Para la investigación se aplicó una metodología 
cuantitativa y un cuestionario a 145 colaboradores. Concluyendo con la 
aprobación de su hipótesis de la relación de ambas variables estudiadas.  
Sanz (2017) ejecutó su tesis para obtener el grado de Licenciado en Ciencias 
Administrativas con el tema “Clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la facultad 
regional multidisciplinaria de Matagalta – Nicaragua”. Para su investigación 
uso un método cuantitativo, aplicando una encuesta a 56 trabajadores. El 
objetico de la investigación relación entre el clima organizacional y 
desempeño de los trabajadores, descubriendo que este es medianamente 
óptimo en la organización. Concluyen que, si bien es cierto que el clima es 
aceptable, el no tomar medidas para su mejora, puede llevar a la empresa a 
tener un mal clima y por ende afectar el desempeño de los docentes. 
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Santacruz (2016) ejecutó su tesis para obtener por el grado de Licenciado 
Ejecutivo de Gerencia con el tema “La motivación y el desempeño laboral en 
los funcionarios del Municipio del Distrito de Quito. En éste estudio se usó un 
enfoque cuantitativo y como herramienta se aplicó una encuesta a los 128 
empleados del Municipio de Quito y se comprobó la hipótesis que el que las 
condiciones ambientales y físicos afectan directamente en desempeño laboral 
de los trabajadores. 
Enriquez (2014) realizó su tesis para obtener por el grado de Maestro en 
Administración con el tema “Desempeño y Motivación laboral de los 
colaboradores del instituto de la visión de México”. En el estudio se utilizó un 
enfoque cuantitativo, transversal, correlacional, descriptivo-explicativo. 
Apoyándose como instrumento encuestas aplicadas a total de la población de 
la empresa. Esta hipótesis del estudio confirmada, encontrando que la 
motivación laboral es un factor que ayuda a predecir el nivel de desempeño 
de los empleados. 
Garijo (2014) ejecutó su investigación para el grado de Licenciado em 
administración y dirección de empresas con el tema “La importancia de los 
recursos humanos en la eficacia de la empresa - España”, en este estudio se 
aplicado un enfoque cuantitativo no experimental y como herramienta se 
aplicó una encuesta a 152 trabajadores, en la cual se comprobó la hipótesis 
que existe relación entre la capacidad de gestión y los recursos humanos para 
la contribución de la eficacia en la empresa.  
Jaen (2014) realizó su tesis para obtener por el grado de licenciado en 
administración de negocios con el tema “Cumplimiento de objetivos de calidad 
y desempeño laboral en la empresa del Ramo automotriz, Querétaro - México” 
Se realizó una investigación tipo trasversal descriptivo y se aplicó una 
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encuesta con una muestra de 13 colaboradores de la automotriz. Su objetivo 
fue encontrar relación entre el desempeño laboral y los objetivos de calidad 
propuestos en la empresa.  
Uria (2011) realizó su tesis para obtener el grado de Licenciado en 
Administración de empresa con su tema El clima organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de Ándelas – Ambato 
– Ecuador”. Tuvo como objetivo ver las incidencias del clima organizacional y 
cómo afecta en el desempeño del trabajador. Para su investigación se utilizó 
la metodología cuantitativa y se aplicó un cuestionario a 40 colaboradores. 
Concluyendo con la confirmación de su hipótesis el mejoramiento de clima 
organización, incrementa el desempeño del trabajador. 
Iturralde (2010) desarrolló su investigación para obtener el grado de Maestro 
en Administración con el tema “Las Incidencias en el rendimiento de los 
colaboradores y la evaluación en su desempeño de la ciudad de Ambato en 
el año 2010” En este estudio se usó un enfoque cuantitativo y como 
herramienta se aplicó una encuesta a 78 empleados de la cooperativa de 
ahorro y crédito Oscus, y se comprobó la hipótesis de los efectos en el 
desempeño y rendimiento de los colaboradores. 
 
6.1.3.  Bases teóricas 
6.1.3.1.     Bases teóricas de la variable independiente 
El clima organizacional se comprende del ambiente en donde se desarrolla 
la relación entre los empleadores y empleados, y las actividades cotidianas. 
En otras palabras, el objetivo principal del clima organizacional es buscar los 
procesos productivos y su continua mejora, teniendo en cuenta los factores 
externos e internos de la empresa y sus efectos en el desempeño de los 
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colaboradores. Existen propiedades que los trabajadores perciben de 
indirecta o directa, y esta influye en rendimiento laboral y su 
comportamiento. 
 
Necesidades del estudio del clima 
Según opiniones de diversos especialistas nos comentan del inmenso valor 
que tiene el clima organizacional como Carneiro (2017) quien dice que hoy 
en día las empresas que tienen éxito y son más productivas son gracias a 
que sus empleados cuentan con un buen clima organizacional. Esta 
prosperidad se ve reflejada en un desempeño positivo, en la calidad de 
servicio y sobre todo en la rentabilidad de la organización, gracias al 
compromiso y la satisfacción de cada uno de los trabajadores. 
Según estudios realizados en otros centros laborales, una de las causas que 
perjudican la eficiencia de los trabajadores, es el clima organizacional. 
 
Importancia del clima organizacional 
Es notorio que en los últimos años muchas empresas han puesto mayor 
énfasis en la mejora de su clima organizacional , no solo porque esto 
beneficia a la productividad sino porque permite a la empresa crear prestigio, 
reconocimiento y admiración, eso se ve reflejado en diversas noticias y 
revistas internacionales, como es la revista Forbes, Stoller (2017) creó un 
nuevo ranking denominado “Los mejores empleadores del mundo 2017” ,en 
la cual se desarrolló una serie de encuestas a más de 36,000 empleados , 
de acuerdo a los resultados obtenidos analizaron que tan satisfechos y 
cómodos se encuentra cada trabajador. 
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Por lo tanto, esta investigación busca medir el impacto que genera el clima 
organizacional en una empresa que se dedica al rubro gastronómico, en el 
que se estudiará a cada trabajador y se medirá no sólo el desempeño sino 
también el nivel de satisfacción en el ambiente que se encuentra laborando.  
Este trabajo compromete un análisis no sólo como utilidad para la empresa 
sino también para los interesados en el rubro de la gastronomía, ya que 
permitirá a los empresarios determinar con mayor precisión los problemas 
de su entorno y así mejorar tanto la motivación como el ambiente laboral. 
Comportamientos básicos del clima organizacional 
Pérez (2016) En términos generales, el clima es evidenciado por las 
creencias, actitudes y valores del personal de una organización por lo que 
puede ser buena o mala. Por lo que no siempre se puede lograr que un 
cliente se vaya completamente satisfecho, ya sea por una mala atención o 
por una mala elaboración del producto, esto se debe a que en algunas 
ocasiones el personal puede contar con algún inconveniente laboral, tener 
costumbres o valores distintos, o hasta personalidades no compatibles entre 
ellos mismos.   
En la actualidad las personas trabajamos para poder sobrevivir, para 
satisfacer las necesidades básicas como, por ejemplo, alimentarias, 
económicas, familiares, etc. Por lo que pasan muchas veces más de 8 horas 
diarias, 5 o 6 veces por semana laborando, por ende, es de vital importancia 
sentirse a gusto en su centro laboral, no sólo con su entorno, sino también 
con las personas con las que comparte día a día. 
Es por eso, que hemos elegido un restaurante, analizaremos las diferentes 
áreas de Punto Marino respecto a la relación de sus trabajadores, la 
comunicación que se maneja, la motivación que se emplea, el estrés en el 
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que se encuentran y que tanto afectan estos puntos en el desempeño 
laboral. 
Debemos tener en cuenta ciertos conceptos básicos que nos facilitaran la 
comprensión del tema: 
*Realización personal 
La mayoría de las organizaciones dependen del capital humano, somos de 
vital importancia en todo aspecto, para que así las empresas cumplan con 
sus objetivos y metas, para tener éxito a lo largo de los años. 
Glenda Pinto (2014) El empleado más complacido, es el que cumple con las 
exigencias sociales y psicológicas en su trabajo por lo que pone más énfasis 
al cumplimiento de sus metas. 
No siempre las personas se van a sentir a gusto o realizadas en su entorno 
de trabajo, o hasta en la misma compañía, por distintos motivos, como, por 
ejemplo: Faltas de reconocimiento, falta de motivaciones, falta de 
capacitaciones, sobrecarga laboral o hasta un mal entorno de trabajo. 
Para que un empleado esté contento, es necesario que éste tenga una visión 
a futuro ya sea personal como en el trabajo, si es así, que sea de tal manera 
que pueda dejar cosas positivas, como innovaciones, u otras ideas que 
hagan un cambio para bien en la empresa. 
Este aspecto se puede ver reflejado cuando un trabajador siempre aspira a 
más, es decir que se cumple con los objetivos a corto y largo plazo, para 
luego seguir avanzando, como por ejemplo empezar en un puesto en el cual 
no sea lo que esté buscando, pero desea ser alguien más y busca la forma 
de llegar hasta su propósito, esforzándose y dejando huella en lo que hace. 
*Involucramiento del personal 
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Schmalian (2016) el involucramiento laboral ha sido relacionado con la 
satisfacción de trabajo y la identificación de las personas con su entorno 
laboral.  
Por concepto tenemos la identificación del empleado con la empresa. 
Este elemento se puede interpretar de varias formas, una de ellas es por 
ejemplo que los trabajadores conozcan y sepan las principales funciones, 
objetivos, la estructura, la visión y misión de la empresa en la que labora, ya 
que para acoplarse a una empresa y llegar a la meta es necesario tener 
conocimiento de lo mencionado para así poder estar en sintonía con sus 
compañeros y poder trabajar conjuntamente hacia un objetivo en común. 
Otra manera de evidenciar el involucramiento del personal es el trabajo en 
equipo. Éste es un elemento esencial en una organización ya que mediante 
la unión de esfuerzos e ideas se lograrán alcanzar los objetivos establecidos 
de manera eficiente generando un mejor ambiente, por lo que, en la 
actualidad es una ventaja competitiva que desarrollan diversas 
organizaciones, las cuales generan sinergia ya que esta permite un 
adecuado cumplimiento de los procesos. 
Robbins & Judge (2009) opinan que es mejor trabajar en grupo que 
individualmente ya que así pueden ser más eficaces y así realizar mejor su 
labor.  
Entonces para lograr un buen equipo, es necesario contar con personal con 
las competencias idóneas, para así fomentar el desarrollo y la interacción de 
los trabajadores sin conflicto alguno, manteniendo así un buen ambiente, 




Para desarrollar un buen clima organizacional es indispensable tener no un 
jefe sino un buen líder, que sea capaz de delegar a un equipo de trabajo 
generando así empatía, compañerismo, compromiso, entre otros. 
Salazar, Guerrero, Machado & Cañedo (2014), dice que los que encabezan 
una organización, desempeñan un rol importante y activo en la formación y 
fortalecimiento del clima y cultura en la empresa, ya que ellos serán los que 
determinen qué es lo que se debe hacer, atender, medir controlar, etc.  
Entonces es necesario entender qué es liderazgo, éste se define como un 
grupo de habilidades, las cuales son necesarias para influir de manera 
positiva en el actuar y pesar de las personas. No es sencillo acertar con una 
persona que tenga desarrollada su habilidad, ya que es indispensable que 
sea alguien con capacidad para influir, resolver problemas, conflictos, buena 
comunicación, iniciativa, y demás. 
El líder tiene como responsabilidad crear y mantener a un grupo consolidado 
y motivado para así lograr los objetivos de la empresa.  
*Comunicación 
Otro factor que interviene dentro del clima organizacional es el tipo de 
comunicación que se desarrolla, ya que es el vehículo principal para mejorar 
la competitividad, logro de objetivos, adaptación de cambios, entre otros. 
Es un elemento importante que se debe manejar adecuadamente por lo que 
los lideres o gerentes deben llegar a sus trabajadores a través de una 
comunicación efectiva, ya que esto permitirá que los colaboradores puedan 




Montoya (2018) En las empresas, la comunicación que se comparte es 
integral, ya que se incorporan elementos tanto internos como externos.  
Robbins & Judge (2009) dice que la comunicación fomenta la motivación, ya 
que aclara a los trabajadores qué es lo que tienen que realizar, cómo lo 
tienen que hacer, qué tan bien lo están realizando, y qué es lo que pueden 
hacer para mejor su desempeño y su productividad.  
La comunicación puede ser verbal como no verbal: 
✓ Verbal: Se transmite contenido como las palabras. 
✓ No Verbal: Signos, señales tanto conscientes como involuntarias   
En cuanto a la comunicación en la organización puede ser: 
✓ Descendente: Proviene de la alta dirección dentro de una organización. 
✓ Ascendente: Proviene desde la base de la organización, luego a los otros 
niveles hasta llegar a la alta dirección. 
✓ Horizontal: No hay un orden en específico, es informal. 
✓ Transversal: Abarca a todos los niveles de forma diagonal, involucra a su 
personal y así consigue una gestión participativa. 
Por lo tanto, es indispensable que todos los miembros de una organización 
establezcan una comunicación fluida y efectiva, ya que por este medio se 
podrá intercambiar opiniones, puntos de vistas, observaciones, 
desacuerdos, incomodidades, etc. 
*Condiciones laborales 
• Infraestructura 
Liberato (2013) dice que el ambiente físico es un elemento primordial para 
el desarrollo de las actividades y rendimiento diario, y que éste influye a su 
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vez directamente en el vínculo entre los colegas y en la salud mental como   
física del trabajador. 
Entonces para un buen desempeño, es necesario contar con un buen 
entorno, ya sea en ambiente laboral o la misma infraestructura de trabajo, 
como por ejemplo el mobiliario (mesas, sillas, estantes), los equipos 
adecuados (teléfonos, wifi, escáner, impresora, útiles), herramientas 
tecnológicas esenciales para desarrollar sus labores (laptop, computadora, 
celular), área adecuada (espacio, comodidad, apto para otras actividades, 
buena ventilación y temperatura), seguridad (extintores, señalizaciones, 
mobiliario en buen estado). 
En la actualidad, es importante implementar lugares adicionales para que 
los empleados puedan desconectarse y descansar un momento, para poder 
reorganizarse y desconectarse de sus problemas y estrés. Pueden 
implementar espacios como un mini gimnasio, un lugar amplio con aparatos 
necesarios para alimentarse (microondas, un pequeño refrigerador), una 
zona para actividades recreativas, entre otros.  
• Estrés 
Hoy en día el estrés es uno de los problemas más importantes y destacados 
dentro del ámbito laboral y personal. Este factor es una reacción del cuerpo 
y el cerebro, es una sensación de presión ya sea emocional o física, éste 
puede ser ocasionado por alguna situación o pensamiento negativo, 
frustración, molestia o nerviosismo. 
Existen 2 tipos de estrés: 
✓ Agudo 
- Es a corto plazo 
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- Se presenta cuando realizas algo novedoso, emocionante, o peleas. 
- Es más común en el día a día de las personas. 
✓ Crónico 
- Es por un tiempo prolongado 
- Se presenta por problemas económicos, carga laboral, mal clima, entre 
otros. 
- Puede causar problemas de salud a largo plazo. 
Es de vital importancia reconocer primero si se encuentra en una situación 
de estrés, ya sea agudo o crónico, y luego determinar las causas para así 
poder buscar la mejor solución, evitando así problemas de salud como 
alteración de la presión, diabetes, obesidad, depresión, entre otros.  
Es trascendental observar si tiene algún síntoma, ya que afectará de manera 
directa su salud, por ende, su rendimiento en su día a día, tanto en lo 
personal como en lo laboral. 
• Motivación 
Existen varios puntos inmersos en una empresa los cuales generan un 
impacto en el clima organizacional como la motivación, es necesario que un 
trabajador sienta que su trabajo y esfuerzo es valorado y así generará en él 
mayor entusiasmo para cumplir con las metas establecidas. 
López (2019) dice que lo más importante del ámbito empresarial es la 
motivación en los empleados, ya que éste influirá en la ejecución de sus 
labores diarias ya que, si está entusiasmada y comprometida con la 
organización, realizará de forma amena su tarea diaria. Existen distintos 
tipos de motivación, ya sea económica o verbal, ésta dependerá de las 
necesidades y de cada organización.  
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La motivación es un proceso psicológico básico y va de la mano con la 
actitud, percepción, aprendizaje y personalidad, es un factor muy importante 
para entender el comportamiento del trabajador e interactúa con el entorno 
y procesos mediadores. Por otro lado, Robbins, S. & Coulter,M., (2014) 
sostiene que la motivación incide en los procesos de dirección, persistencia 
y energía del trabajador para lograr sus metas.  
 
6.1.3.2.     Bases teóricas de la variable dependiente  
Desempeño 
Milkovich y Boudrem (2015) Se puede definir como desempeño al grado en 
el que el empleado logra con todas las obligaciones del trabajo. Chiavenato 
muestra que desempeño es eficacia del colaborador que labora en una 
empresa,           
Chiang, Méndez y Sánchez (2015) nos indican que existen varios criterios 
con los que podemos medir el desempeño. Tales como las habilidades, 
capacidades y necesidades. Las cuales tiene características individuales 
capaces de producir conductas e interactuar con el trabajo que afectan a los 
objetivos o metas. Por ejemplo, los criterios que miden el desempeño de los 
colaboradores: cantidad de carga laboral, calidad, trabajo en equipo, 
responsabilidad, conocimientos del trabajo, necesidad de las jefaturas.  
El objetivo principal del desempeño es la eficiencia, el cual permite alcanzar 
las metas a tiempo, utilizando los recursos necesarios eficientemente. 
Para hablar de desempeño es necesario tener claro el concepto de 
satisfacción laboral, ya que ha presentado cambios a lo largo de los años. 
En los 30 se muestra gran interés por investigar la satisfacción laboral y esto 
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fue creciendo hasta la década de los 60, es en los 70 se comienza a usar 
los términos los efectos y factores de la satisfacción, en los 80 se relaciona 
a la calidad de vida en el trabajo, el impacto que puede tener en la salud 
mental del trabajador y su desarrollo personal. Por último, en los años 90, 
cambia a otro paradigma, en donde se utiliza ya el término de capital 
humano, destacando su constante desarrollo. 
Gordón (2013), nos indica que son comportamientos o acciones que los 
empleados observan. Se miden por términos de su nivel de aporte a la 
empresa y son relevantes para las metas de la empresa 
Stoner (2007), es como todos los colaboradores trabajan de manera eficaz, 
con reglas establecidas y metas en común. 
Mondy y Noe (2005) son los procesos que la empresa determina por 
estándares de calidad con los equipos y colaboradores al realizar sus 
funciones. 
Fernández (2005) Es tener una meta en común para el bien de la empresa, 
entre los objetivos personales y de la organización 
Palaci (2005), indica que: El desempeño laboral brinda comportamientos de 
un individuo en la organización en diferentes fases del proceso productivo 
en un determinado tiempo 
Chiavenato, (2001). El desempeño laboral es el alcance de objetivos 
específicos y generar una táctica individual para lograr las metas planteadas.   
Bittel (2000), indica: el desempeño se relacionado con las expectativas del 
empleado, su comportamiento y su deseo de superación, por lo tanto; esto 
está en relación a los objetivos de la empresa 
 
Dimensiones del desempeño laboral 
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Chiavenato (2000), al hablar de desempeño laborar, debemos tener en 
cuenta 2 dimensiones: 
Dimensión 1: Factores actitudinales: 
Chiavenato (2000), Iniciativa, presentación personal, disciplina, interés, 
actitud cooperativa, creatividad, habilidades de seguridad, responsabilidad y 
discreción. La Disciplina, “Son acciones sometidas en el código de conducta 
de la empresa, por parte de todos sus colaboradores”  
Chiavenato (2000), “Actitud cooperativa, cuando se pone énfasis en el 
trabajo, genera compañerismo y solidaridad”. 
Chiavenato (2000) “Indica que es la preferencia para crear oportunidades, 
mejorar resultados y empezar acciones, sin requerir de un experto que lo 
apoye en productividad y autorresponsabilidad”. 
Chiavenato (2000), Responsabilidad, es concluir con las tareas asignadas 
con relación a la solución de problemas y lograr los resultados esperados 
por la empresa.  
 
Dimensión 2: Factores operativos: 
Chiavenato (2000), Conocimiento del trabajo, comprende de los 
procedimientos y técnicas que se realizan en un ambiente de trabajo.  
Chiavenato (2000), Calidad “es la continua mejora, la cual nos lleva al 
resultado positivo de hacer bien las cosas”  
Chiavenato (2000), Exactitud “meta que se busca alcanzar.  
Chiavenato (2000), El Trabajo en equipo, es el logro de metas en común 




6.1.4.  Hipótesis principal 
Existe vínculo directo entre el desempeño y clima organizacional de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino, del distrito de 
Lince en Lima. 
6.1.5.  Hipótesis especifica 
• Existe vinculación directa entre desempeño laboral y la realización 
personal de los colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino 
del distrito de Lince. 
• Existe vinculación directa entre el desempeño y el involucramiento 
laborales de los colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino 
del distrito de Lince. 
• Existe vinculación directa entre el desempeño laboral y la supervisión de 
los colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino del distrito 
de Lince. 
• Existe vinculación directa entre el desempeño laboral y la comunicación 
de los colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino del 
distrito de Lince. 
• Existe vinculación directa entre el desempeño laboral y las condiciones 
laborales de los colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino 
del distrito de Lince. 
• Existe vinculación directa entre el clima organizacional y los factores 
actitudinales del desempeño laboral de los trabajadores del Restaurante 
Cevichería Punto Marino del distrito de Lince. 
• Existe vinculación directa entre el clima organizacional y los factores 
operacionales del desempeño laboral de los trabajadores del 




6.2. Definición de variables 
6.2.1. Definición conceptual y operacional  
La Escala de Clima Laboral - CL-SPC (1999) fue creada por la reconocida 
Psicóloga Sonia Palma Carrillo y fue elaborada en el formato Likert y 
comprenden de 50 ítems que muestran las variables Clima Laboral, describe 
como la percepción del trabajador en cuanto al Involucramiento laboral, 
condiciones laborales, supervisión, realización personal y comunicación. 
Las variables usadas en el presente trabajo son 1:  
o Variable Independiente: Clima Organizacional 
 












Figura 1.  Variables dependientes e Independientes – Elaborado por Jesus Sulca y Cecilia Takeshita 
Fuente: Elaboración propia 
 
VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL
Clima Organizacional
El clima organizacional es el ambiente que se respira 
en todo el entorno laboral de la organización. 
El mantenerlo adecuadamente tendrá como 
consecuencia el logro de metas de la organización, 
las cuales se ven en el ambiente externo e interno de 
la empresa, al tener un colaborador en un buen 
clima organizacional se logrará que también lo refleje 
en el servicio o producto brindado por la 
organización.
Es muy importante para la empresa porque es un 
factor que mejorar la productividad del colaborador y 
efectividad del producto o servicio brindado.
El concepto de clima organizacional está influido por 
cuestiones intangibles, por tal motivo es también 
tener en claro lo que influye dentro de esta, tales 
como: 
 - La realización de la personal
 - Involucramiento en el ambiente laboral (motivación)
 - Las relaciones interpersonales
 - La comunicación 
 - Las condiciones de trabajo
Desempeño laboral
Se define como lo que el trabajador debe realizar y lo 
que no sabe hacer. Es donde el colaborador de la 
organización muestra sus competencias y se integran 
como como un sistema de experiencia, 
conocimientos, sentimientos, habilidades, actitudes y 
valores que contribuyen a alcanzar las metas 
esperadas por la organización en el servicio o 
producto brindado.
El concepto de desempeño laboral al igual que el 
clima organizacional está influido por cuestiones 
intangibles, por tal motivo es también tener en claro 
lo que influye dentro de esta, tales como:  
 - Las aptitudes de los colaboradores, como la 
productividad, calidad y eficiencia en las tareas 
asignadas dentro de la organización.
 - Disciplina es el aprovechamiento del cumplimiento 
de seguridad, salud y el aprovechamiento de la 
jornada laboral.
- Las cualidades personales que se requieren en el 













Figura 2.  Desempeño trabajadores – Elaborado por Jesus Sulca y Cecilia Takeshita 
Fuente: Elaboración propia 
 
6.3. Metodología 
6.3.1.  Métodos de investigación  
Hernández, Fernández y Baptista (2014) “Metodología de la investigación” 
indican que los métodos de investigación se clasifican en dos. Método de 
tipo experimental y el no experimental. 
En el siguiente trabajo de investigación, para evaluar el clima organizacional 
y el desempeño laboral, utilizaremos la metodología cuantitativa. 
La investigación cuantitativa se basa en técnicas más directas y formatos 
estructurados, que permite una adecuada recopilación de datos, 
previamente se establece la medición y las variables, como por ejemplo las 
preguntas cerradas o abiertas. Este elemento estará compuesto por 
determinadas preguntas analizadas previamente, que tengan relación con 
el tema a tratar. Canales (2006) Lo define como un paradigma, en otras 
palabras, es un modelo integral en el que se indica cómo aplicar e interpretar 
los resultados. 








 9 - 15
 - Alto <51 - 60>
 - Regular <38 - 50>
 - Bajo <25 - 37>


















s Según Chiavenato, (2001). El 
desempeño laboral es el estado del 
trabajador que busca objetivos 
específicos, así mismo constituye 
la táctica individual para alcanzar el 
objetivo referente a planteamientos 
de los cargos con cada función y su 
desempeño en las capacidades, 
habilidades que tiene cada 
colaborador.(p. 32)
La variable desempeño laboral, se 
hace en función a sus dimensiones en 
cuanto a Factores Actitudinales y 
Factores Operativos, procesados a 
través de sus índices:
 - Completamente de acuerdo (5) 
 - De acuerdo (4)
 - Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3)
 - En Desacuerdo (2) 































Definición operacional Dimensiones Indicadores Items
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Se utilizan herramientas estadísticas e informáticas, como por ejemplo la 
computadora y el programa SPSS para obtener los cuadros comparativos y 
otros resultados. 
La investigación cualitativa es un método de investigación que profundiza 
cualquier caso o situación específica, en el cual se describe el elemento a 
tratar. Guerrero (2016) dice que los investigadores que usan este método 
pretenden entender una situación con una base obtenida por la información 
recopilada por la muestra. También podemos determinar que nuestra 
investigación es Transversal (porque tiene una sola medición).  Y por último 
correlacional (porque se busca la relación entre variables. 
 6.3.2.  Enfoque de la investigación 
Existen 3 enfoques de la investigación: mixto, cualitativo y cuantitativo.  
Enfoque cuantitativo trabaja con datos recolectados que derivan las 
hipótesis, éstas pasaran por evaluaciones con las cuales se podrá aprobar 
la exactitud de la investigación. Hernández, Fernández y Baptista (2010), 
indican que aportamos evidencia a favor, si los resultados corroboran o son 
congruentes con las hipótesis. Si se rechaza, se descartan en busca nuevas 
hipótesis y explicaciones mejores. 
Para esta investigación se basará en una investigación cuantitativa y 
discreta.  
Para poder ejecutar esta metodología, utilizaremos 2 cuestionarios. 
El primer cuestionario: “La escala de Satisfacción Laboral SL-SPC” (1999) 
elaborada por Sonia Palma Carillo. 
La siguiente encuesta tiene como dimensiones: Comunicación, 
Involucramiento, realización personal, condiciones laborales y supervisión. 
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• La realización personal: Se medirá si los empleados tienen en claro 
la misión y visión de la empresa, si sienten que tienen futuro 
profesional. 
• Involucramiento Laboral: Se medirá si se sienten parte de un equipo 
y parte de la razón de ser de la empresa.  
• Supervisión: Se medirá que tanto apoyo recibe o percibe el 
trabajador por parte de su superior, ya sean jefes directos o gerentes.  
• Comunicación: Se medirá si existe una adecuada comunicación 
tanto del empleador hacia el empleado y viceversa.  
• Condiciones laborales: En este aspecto se medirá tanto la 
infraestructura como la motivación y el estrés.  
Es segundo cuestionario: “Desempeño de los trabajadores” (2018) 
elaborada por Miriam Torres Tocto. 
El siguiente cuestionario tiene como dimensiones: factor actitudinal y factor 
operativo. 
• Factor Actitudinal: Nos ayudará a medir la iniciativa, capacidad, 
responsabilidad, discreción, la seguridad en sus habilidades, 
disciplina, creatividad, actitud cooperativa, presentación personal e 
interés. 
• Factor Operativo: Nos ayudará a medir que tanto el trabajador 
comprende de sus tareas, las técnicas, los procedimientos a realizar. 
Estas encuestas se aplicarán a los trabajadores del Restaurante Cevichería 
Punto Marino del distrito de Lince, en el cual se aplicará a los trabajadores 
mayores de 18 años, incluyendo hombres y mujeres. Éstos serán divididos 
por áreas, como cocina, salón, administrativos y gerentes. En total la 




6.3.3.  Niveles de investigación 
El nivel de investigación está referido al alcance. Que varía desde el 
menos complicado al más complejo, como sigue: exploratorio, descriptivo, 
correlacional y causal (explicativo). 
Para la investigación, el nivel es correlacional y entre las variables se 
busca una vinculación. 
Se aplicaron 2 cuestionarios, la primera encuesta está compuesta por 50 
preguntas, en el cual se aplicará la escala de Likert, que es la aplicación más 
simple y sencilla de responder por lo que son preguntas cerradas, es decir, 
sólo para marcar con un orden, en este caso del 1 al 5, siendo 1. Ninguno o 
nunca, 2. Poco, 3. Regular o algo, 4. Mucho y 5. Todo o siempre. Y la 
segunda encuesta está compuesta por 15 preguntas, en la escala de Likert, 
con respuestas cerradas, siguiendo la escala: Complemente en desacuerdo, 
en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y 
completamente de acuerdo. 
De esta manera se simplificará el desarrollo de las respuestas, ya que es 
posible ordenar y mantener una clasificación de tabulación y nuestras 
conclusiones pertinentes. Por ende, se realizará el análisis y la tabulación 
de acuerdo con su metodología de evaluación y con los puntos más 
importantes y así se facilitará la investigación. 
6.3.4.  Tipo de investigación 
Vargar (2019) La investigación aplicada: es la forma de conocer la realidad, 
teniendo como base una evidencia científica. Se basa en la necesidad de 
actualizar conocimientos relacionadas con la investigación y la probabilidad 
de ser realizarla, esta investigación es imprescindible para el profesional, 
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esto debido a que crea nuevos conocimientos que aumentan las disciplinas 
y lo profesional. 
Carrasco (2018) La investigación descriptiva: nos ayuda a responder el 
¿cuántos son?, ¿cómo son?, ¿dónde están?, ¿quiénes son?, entre otros; en 
otras palabras, son las cualidades, propiedades, características, fenómenos 
de la realidad, rasgos esenciales, tiempo determinado y concreto.  
Para el presente trabajo se realizó una investigación aplicada, en la cual 
usamos la teoría y se aplicó a la realidad, con el fin de mejorar la calidad de 
vida y construir conocimiento.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
También se aplicó un alcance descriptivo, ya que se pretenden medir la 
relación entre las variables en el restaurante Punto Marino en el año 2019. 
 
6.3.5.  Población 
Arias, Villasís & Miranda (2016) La población de estudio es un conjunto de 
casos, los cuales serán alusivos para la selección de la muestra.  refieren 
que la palabra población no sólo refiere a los humanos, sino que también 
puede aludirse a otros grupos, ya sea de objetos, familias, organizaciones, 
animales, entre otros. 
Es de consideración decir que la población de estudio tiene que identificarse 
desde los objetivos del estudio, y puede ser en cualquier término, ya sea 
económico, social, etc.  
Arias, Villasís & Miranda (2016) dicen que, para la selección de adecuada 
de la población, se puede emplear un subgrupo o el total de la población. 
Éstos deben cumplir con ciertos criterios como: 
40 
 
• Inclusión: Cuando existen características particulares como el sexo, 
estado civil, la edad, nivel socioeconómico, entre otros. 
• Exclusión: Cuando existen características que puedan afectar los 
resultados.  
• Eliminación: Cuando existen características que pueden presentarse en 
medio de la investigación. Por ejemplo, si una vez seleccionada la 
población, un empleado deja de laborar por “x” motivos en la empresa, 
se hace uso de este criterio y se elimina ya que no concluye con la 
evaluación programada.  
Para el presente trabajo, siguiendo los criterios mencionados anteriormente, 
tenemos como población a 20 personas, que son parte del personal total de 
la Cevichería Punto Marino de Lince. 
 
6.3.6.  Muestra 
Arias, Villasís & Miranda (2016) Mencionan que, para los resultados de la 
investigación, es poco probable que se pueda estudiar al total de la 
población. La mejor opción es elegir de manera aleatoria o por medio de una 
fórmula a los elementos incluidos en el estudio.  Es por eso, que es 




P: Proporción de elementos con la característica de interés, (Q=1-P). 
E: Error de muestreo 
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N: Tamaño de población 
n: Tamaño de muestra 
Se pueden dividir en 2 formas de muestreo: 
• Probabilísticos o Aleatorios 
o Aleatorio simple: Cuando se asigna algún número a cada individuo y 
luego éste es elegido mediante tablas o programas de computadoras 
hasta completar el tamaño de la muestra. 
o Aleatorio estratificado: Cuando sintetizas por categorías o 
características. Asegura que todos los intereses se encuentren 
representados. 
o Por conglomerados: Grupo de elementos de la población que 
pueden formar una unidad. 
• No probabilísticos   
o Por cuotas: Personas que cumplan con los requisitos propuestos por 
el investigador. Ejemplo 10 varones entre 20 y 25 años, tengan 
lentes. 
o Intencional o conveniencia: Personas a las que se tiene fácil acceso. 
Ejemplo: Familiares o profesores de la universidad. 
o Bola de nieve: Se puede llegar a los individuos mediante otros. 
En esta ocasión, para el presente trabajo de investigación, al ser una 
población pequeña, ya no se usaría una muestra, sino, la población, que es 
el total de empleados del Restaurante Cevichería Punto Marino, es decir a 
las 20 personas. 
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6.3.7.  Unidad de análisis 
Nuestra unidad de análisis esta constituidas por todos los trabajadores 
activos del Restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince, a 
octubre del 2020. (incluye a los cocineros, meseros, ayudantes, 
administrativos, y gerentes) 
 
6.3.8.  Diseño de la investigación 
El diseño de investigación puede ser ya sea experimental o no experimental. 
Al realizar el presente trabajo se utilizó el diseño no experimental, ya que no 
se manipulan las variables. 
Toro (2015) El diseño no experimental de la investigación no manipula las 
variables. Por lo tanto, las variables independientes, no son cambiadas 
internacionalmente, sino solo observamos un fenómeno y le damos un 
contexto natural, para luego analizarlo  
 
6.3.9.  Técnicas de investigación 
Aplicaremos la técnica de la encuesta, utilizando un instrumento 
denominado cuestionario con preguntas cerradas, es decir que 
observaremos el objeto de estudio, si utilizan o no las herramientas 
necesarias, si existe relación entre la información recabada gracias a las 
encuestas con lo que observamos realmente, clasificaremos las opiniones y 
respuestas de los trabajadores, se realizará una investigación estadística. 




Se aplicarán dos cuestionarios, el primero es “La escala de Satisfacción 
Laboral SL-SPC” (1999) elaborada por Sonia Palma Carillo, en el que se 
emplea un instrumento con 50 preguntas en escala Likert. Y el segundo 
cuestionario es de Desempeño Laboral (2019) elaborada por la Mag. Gloria 
Dominguez Palomino, emplea un instrumento con 15 preguntas en escala 
Likert. 
 
6.3.10.  Instrumentos de investigación 
De acuerdo con nuestro método de investigación, el instrumento a utilizar es 
un cuestionario con preguntas cerradas, denominado “La escala de 
Satisfacción Laboral SL-SPC” (1999) elaborada por Sonia Palma Carillo. La 
siguiente encuesta tiene como dimensiones: Supervisión, Involucramiento 
laboral, Condiciones laborales, La Realización personal y Comunicación.  
• La realización personal: Nos ayudará a medir si los empleados tienen 
claro y conocen la visión y misión de la empresa, si sienten que tienen 
futuro profesional y económico perteneciendo a la organización. 
• Involucramiento Laboral: Nos ayudará a medir si se sienten 
comprometidos, si forman parte de un equipo y parte de la razón de ser 
de la empresa.  
• Supervisión: Nos ayudará a medir que tanto apoyo recibe o percibe el 
trabajador por parte de su superior, ya sean jefes directos o gerentes.  
• Comunicación: Nos ayudará a medir si existe una adecuada 
comunicación tanto del empleador hacia el empleado y viceversa, de 
igual manera entre compañeros. 
• Condiciones laborales: Nos ayudará a medir si cuentan con la 
infraestructura, materiales, adecuados para poder cumplir con sus 
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objetivos, así como también que tan motivados pueden estar o que tan 
estresados pueden sentirse. 
A su vez también se aplicó un cuestionario para medir el desempeño laboral 
de los trabajadores, elaborado por la Lic. Miriam Torres Tocto (2018). La 
siguiente encuesta tiene como dimensiones: Factor Actitudinal y Factor 
Operativo. 
• Factor Actitudinal: Nos ayudará a medir la iniciativa, capacidad, 
responsabilidad, discreción, la seguridad en sus habilidades, 
disciplina, creatividad, actitud cooperativa, presentación personal e 
interés. 
• Factor Operativo: Nos ayudará a medir que tanto el trabajador 
comprende de sus tareas, las técnicas, los procedimientos a realizar. 
 
7. RESULTADOS 
7.1.  Resultados descriptivos 
 
Variable: Clima organizacional 
Tabla 1 
Distribución de frecuencias de la percepción de Clima organizacional de los 
trabajadores en el restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince, región 
Lima en el año 2019. 
Niveles Frecuencia Porcentaje  
Bajo 5 25,0 
Regular 11 55,0 
Alto 4 20,0 
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Figura 1. Niveles Clima organizacional 
En relación con la tabla 1 y figura 1 (Datos), el 25.0% tienen un bajo nivel en la 
variable Clima organizacional.; el 55.0% un regular nivel y el 20.0% un alto nivel, 
siendo el nivel regular la variante predominante el Clima organizacional 
Por tanto, podemos indicar cuan conforme están los colaboradores del restaurante 
al preguntarles sobre el clima organizacional que viven al realizar sus gestiones día 
a día (en general). En esta variable tenemos: 
• Un 20% (4 colaboradores) se siente conforme. 
• Un el 55% (11 colaboradores) se siente regularmente conforme. 
• Un 25% (5 colaboradores) no se siente conforme con el clima de la empresa.  
Esta cifra es alarmante, puesto que prácticamente el 80% del personal (16 de 20) 
no se siente a gusto con el clima organizacional de la empresa. 




Dimensiones del Clima organizacional 
Tabla 2 
Distribución de frecuencias de las dimensiones de Clima organizacional de los 
trabajadores en el restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince, región 

















Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje% 
Realización personal Bajo 5 25,0% 
Regular 11 55,0% 
Alto 4 20,0% 
Estrés Bajo 3 15,0% 
Regular 10 50,0% 
Alto 7 35,0% 
Involucramiento del personal Bajo 4 20,0% 
Regular 10 50,0% 
Alto 6 30,0% 
Supervisión Bajo 4 20,0% 
Regular 11 55,0% 
Alto 5 25,0% 
Comunicación Bajo 3 15,0% 
Regular 12 60,0% 
Alto 5 25,0% 
Infraestructura Bajo 3 15,0% 
Regular 9 45,0% 








Figura 2. Clima organizacional – Nivel por dimensiones 
Con relación a la tabla 2 y figura 2 (Datos), el 25.0% tiene un bajo nivel en la 
dimensión Realización personal; el 55.0% un regular nivel y el 20.0% un alto nivel, 
siendo sobresaliente el regular nivel; de acuerdo  a la dimensión Estrés; el 15.0% 
perciben un bajo nivel; el 50.0% un regular nivel y el 35.0% un alto nivel, siendo 
sobresaliente el regular nivel; Así mismo en dimensión Involucramiento del 
personal; el 20.0% perciben un bajo nivel; el 50.0% un regular nivel y el 30.0% un 
alto nivel, siendo sobresaliente el regular nivel; de acuerdo  a la dimensión 
Supervisión; el 20.0% perciben un bajo nivel; el 55.0% un regular nivel y el 25.0% 
un alto nivel, siendo sobresaliente el regular nivel; Así mismo en dimensión 
Comunicación; el 15.0% perciben un bajo nivel; el 60.0% un regular nivel y el 25.0% 
un alto nivel, siendo sobresaliente el regular nivel; en la dimensión Infraestructura; 
el 15.0% perciben bajo un nivel; el 45.0% un regular nivel y el 40.0% un alto nivel, 
siendo sobresaliente el regular nivel. 
En este cuadro, se identifican las dimensiones estudiadas en la presente 





• Un 20% (4 colaboradores) se siente conforme. 
• Un el 55% (11 colaboradores) se siente regularmente conforme. 
• Un 25% (5 colaboradores) no se siente conforme con el clima de la empresa.  
Este resultado es muy bajo, puesto que prácticamente el 80% del personal (16 de 
20) no se siente a gusto con la realización personal dentro de la empresa. 
Estrés  
• Un 35% (7 colaboradores) se siente conforme. 
• Un el 50% (10 colaboradores) se siente regularmente conforme. 
• Un 15% (3 colaboradores) no se siente conforme con el clima de la empresa.  
Este resultado es bajo, puesto que prácticamente el 65% del personal (13 de 20) 
siente estresando su gestión diaria. 
Involucramiento del Personal 
• Un 30% (6 colaboradores) se siente conforme. 
• Un el 50% (10 colaboradores) se siente regularmente conforme. 
• Un 20% (4 colaboradores) no se siente conforme con el clima de la empresa.  
Este resultado es bajo, puesto que prácticamente el 70% del personal (14 de 20) 
no se siente involucrado en las gestiones propuestas por la gerencia. 
Supervisión 
• Un 25% (5 colaboradores) se siente conforme. 
• Un el 55% (11 colaboradores) se siente regularmente conforme. 
• Un 20% (4 colaboradores) no se siente conforme con el clima de la empresa.  
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Este resultado es muy bajo, puesto que prácticamente el 75% del personal (15 de 
20) no se siente a gusto con la gestión de la supervisión. 
Comunicación 
• Un 15% (3 colaboradores) se siente conforme. 
• Un el 60% (12 colaboradores) se siente regularmente conforme. 
• Un 25% (5 colaboradores) no se siente conforme con el clima de la empresa.  
Este resultado es muy bajo, puesto que prácticamente el 85% del personal (17 de 
20) no se siente a gusto con la comunicación dentro de la empresa. 
Infraestructura 
• Un 40% (8 colaboradores) se siente conforme. 
• Un el 45% (9 colaboradores) se siente regularmente conforme. 
• Un 15% (3 colaboradores) no se siente conforme con el clima de la empresa.  
Esta cifra es alarmante, puesto que prácticamente el 60% del personal (12 de 20) 
no se siente a gusto con la infraestructura de la empresa. 
En el siguiente cuadro veremos en detalle de la variable desempeño trabajadores. 
Variable: Desempeño trabajadores 
Tabla 3 
Distribución de frecuencias de la percepción de Desempeño trabajadores de los 
trabajadores en el restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince, región 
Lima en el año 2019 
Niveles Frecuencia Porcentaje % 
Desfavorable 3 15,0 
Ineficaz 10 50,0 
Bueno 7 35,0 
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Figura 3. Desempeño trabajadores - Niveles 
Con relación con la tabla 3 y figura 3 (Datos), el 15.0% tiene un desfavorable nivel 
en el Desempeño laboral; el 50.0% un ineficaz nivel y el 35.0% un bueno nivel, 
siendo sobresaliente el ineficaz nivel de Desempeño trabajadores 
Por tanto, podemos indicar cuan conforme están los colaboradores del restaurante 
al preguntarles sobre el clima organizacional que viven al realizar sus gestiones día 
a día (en general). En esta variable tenemos: 
• Un 35% (7 colaboradores) tiene un resultado bueno. 
• Un el 50% (10 colaboradores) tiene un resultado ineficaz. 
• Un 15% (3 colaboradores) tiene un resultado desfavorable.  
Este resultado es bajo, puesto que prácticamente el 65% del personal (13 de 20) 
tiene una respuesta neutral / ineficaz o desfavorable. 





Dimensiones de Desempeño trabajadores 
Tabla 4 
Distribución de frecuencias de las dimensiones de Desempeño trabajadores de los 
trabajadores en el restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince, región 
Lima en el año 2019. 
Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje% 
Factores actitudinales Desfavorable 3 15,0% 
Ineficaz 12 60,0% 
Bueno 5 25,0% 
Factores operativos Desfavorable 3 15,0% 
Ineficaz 7 35,0% 










Figura 4. Desempeño trabajadores – Niveles por dimensiones 
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Con relación con tabla 4 y figura 4 (datos), el 15.0% tiene un desfavorable nivel en 
los Factores actitudinales; el 60.0% un ineficaz nivel y el 25.0% un bueno nivel, 
siendo el nivel ineficaz el predominante; de acuerdo a la dimensión Factores 
operativos; el 15.0% tiene un desfavorable nivel; el 35.0% un ineficaz nivel y el 
50.0% un bueno nivel, siendo sobresaliente el ineficaz nivel. 
En este cuadro, se identifica las dimensiones estudiadas en la presente 
investigación y que al aplicar las encuestas nos dieron los siguientes resultados: 
Factores Actitudinales 
• Un 25% (5 colaboradores) tiene un resultado bueno. 
• Un el 60% (12 colaboradores) tiene un resultado ineficaz. 
• Un 15% (3 colaboradores) tiene un resultado desfavorable.  
En el factor actitudinal tenemos un resultado muy bajo, puesto que prácticamente 
el 75% del personal (15 de 20) tiene una respuesta neutral / ineficaz o desfavorable. 
Esta es la consecuencia de los bajos resultados de las dimensiones vistas 
anteriormente, este afecta directamente en la actitud que mantiene el colaborador 
en sus gestiones diarias, por ejemplo, en la atención del servicio. 
Factores Operativos  
• Un 50% (10 colaboradores) tiene un resultado bueno. 
• Un el 35% (7 colaboradores) tiene un resultado ineficaz. 
• Un 15% (3 colaboradores) tiene un resultado desfavorable.  
En el factor operativo tenemos un resultado regular, puesto que el 50% del personal 
(10 de 20) tiene una respuesta neutral / ineficaz o desfavorable. Esta es la 
consecuencia de los bajos resultados de las dimensiones vistas anteriormente, este 
afecta directamente en procesos operativos de la empresa, por ejemplo, en el 





Ho: No existe vínculo significativo entre el desempeño y clima organizacional de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino, del distrito de Lince en 
Lima. 
H1: Existe vínculo significativo entre el desempeño y clima organizacional de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino, del distrito de Lince en 
Lima. 
Regla de decisión: 
 
Nivel de significación: 
 
Prueba estadística 
Se empleó el estadístico inferencial RHO de Spearman como prueba estadística 
Tabla 5 
Coeficiente de correlación de Spearman: Clima organizacional y Desempeño 
trabajadores. en el restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince, región 






El nivel de significación " "es menor que ,  rechazar 







El nivel de significación teórica 0.05






Rho de Spearman como el coeficiente de correlación demuestra estadísticamente 
una significativa relación, alta ( R = 0.817 ) y proporcionalmente directa, entre 
Desempeño trabajadores y Gestión Clima organizacional; también se rechaza la 
hipótesis nula por p_valor < 0.05 y la hipótesis general es acepta.   
Hipótesis especifica 1 
Ho: No existe un vínculo significativo entre desempeño laboral y realización 
personal de los colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino - Lince. 
H1: Existe vínculo significativo entre desempeño laboral y realización personal de 
los colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino - Lince. 
 
Tabla 6 
Coeficiente de correlación de Spearman: Desempeño trabajadores y Realización 
personal, en el restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince, región 


















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 20 20 








Rho de Spearman como coeficiente de correlación muestra estadísticamente una 
vinculación significativa, alta ( R = 0.776 ) y proporcionalmente directa, entre 
Desempeño trabajadores y Realización personal; Por lo tanto se rechaza la 
hipótesis nula por p_valor < 0.05 y la hipótesis especifica es aceptada 1 
 
Hipótesis especifica 2 
Ho: No existe vínculo significativo entre desempeño laboral y estrés de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino - Lince. 
H1: Existe vínculo significativo entre desempeño y el estrés de los colaboradores 
del Restaurante Cevichería Punto Marino - Lince. 
Tabla 7 
Coeficiente de correlación de Spearman: Estrés y Desempeño trabajadores. en el 





















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 20 20 



















Sig. (bilateral) . ,000 
N 20 20 
 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 20 20 
**. Nivel 0,01 (bilateral) - Correlación significativa 
 
Decisión estadística 
Rho de Spearman como coeficiente de correlación muestra estadísticamente una 
vinculación significativa, alta ( R = 0.716 ) y proporcionalmente directa, entre 
Desempeño y Estrés; Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula por p_valor < 0.05 y 
la hipótesis especifica es aceptada 2 
 
Hipótesis especifica 3 
Ho: No existe vínculo significativo entre desempeño e involucramiento laboral de 
los colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino - Lince. 
H1: Existe vínculo significativo entre desempeño e involucramiento laboral de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino - Lince. 
Tabla 8 
Coeficiente de correlación de Spearman: Desempeño e Involucramiento del 
personal y Desempeño trabajadores en el restaurante Cevichería Punto Marino del 





















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 20 20 
**. Nivel 0,01 (bilateral) - Correlación significativa 
 
Decisión estadística 
Rho de Spearman como coeficiente de correlación muestra estadísticamente una 
vinculación significativa, alta ( R = 0.838 ) y proporcionalmente directa, entre 
Desempeño e involucramiento del personal; Por lo tanto se rechaza la hipótesis 
nula por p_valor < 0.05 y la hipótesis especifica es aceptada 3 
 
Hipótesis especifica 4 
Ho: No existe vínculo significativo entre desempeño y la supervisión de los 
trabajadores del Restaurante Cevichería Punto Marino - Lince. 
H1: Existe vínculo significativo entre desempeño y supervisión de los trabajadores 
del Restaurante Cevichería Punto Marino - Lince. 
Tabla 9 
Coeficiente de correlación de Spearman: Desempeño y Supervisión en el 






Rho de Spearman como coeficiente de correlación muestra estadísticamente una 
vinculación significativa, alta ( R = 0.703 ) y proporcionalmente directa, entre 
Desempeño y Supervisión; Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula por p_valor < 
0.05 y la hipótesis especifica es aceptada 4 
 
Hipótesis especifica 5 
Ho: No existe vínculo significativo entre desempeño laboral y comunicación de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino - Lince.  
H1: Existe vínculo significativo entre desempeño laboral y comunicación de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería Punto Marino - Lince. 
Tabla 10 
Coeficiente de correlación de Spearman: Desempeño y Comunicación en el 

















Sig. (bilateral) . ,001 
N 20 20 
 





Sig. (bilateral) ,001 . 
N 20 20 




















Sig. (bilateral) . ,000 
N 20 20 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 20 20 
** Nivel 0,01 (bilateral) - Correlación significativa. 
 
Dictamen estadístico: 
La relación estadística es significativamente alta ( r = 0.794 ), directamente 
proporcional, entre desempeño y Comunicación, según el coeficiente de correlación 
Rho de Spearman. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula por el resultado p_valor 
< 0.05, y la hipótesis específica es aceptada 5. 
 
Hipótesis especifica 6 
Ho: No existe vínculo significativo entre desempeño y condiciones laborales de los 
trabajadores del Restaurante Cevichería Punto Marino - Lince 
H1: Existe vínculo significativo entre desempeño y condiciones laborales de los 
trabajadores del Restaurante Cevichería Punto Marino - Lince 
 
Tabla 11 
Coeficiente de correlación de Spearman: Desempeño trabajadores e Infraestructura 






















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 20 20 
** Nivel 0,01 (bilateral) - Correlación significativa 
 
Dictamen estadístico: 
La relación estadística es significativamente alta ( r = 0.732 ), directamente 
proporcional, entre desempeño e infraestructura, según el coeficiente de correlación 
Rho de Spearman. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula por el resultado p_valor 






8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
8.1. Conclusiones 
1) El clima organizacional en el restaurante Punto Marino de Lince, ha obtenido 
solo un 20% de aprobación, lo que nos indica que los colaboradores del 
restaurante no se sienten nada a gustos en el lugar donde realizan sus 
gestiones diarias. 
2) En cuanto a la realización personal, tenemos un porcentaje del 20% de 
aceptación y nos indica que el colaborador siente que no hay un crecimiento 
dentro de la empresa. Por lo que, al sumarlo con el mal clima de la empresa, 
termina en la renuncia del personal. 
3) El estrés también es un factor que afecta el clima laboral de la empresa, con 
un porcentaje de aceptación del 35%, nos indica que no solo la alta rotación 
del personal afecta su estrés, sino también por la falta de apoyo por parte 
de los líderes de la organización al no indicarles claramente sus funciones 
y responsabilidades.  
4) También es notorio el resultado en cuanto al involucramiento del personal, 
el cual tenemos un porcentaje del 30% de aceptación. un porcentaje bajo, 
nos indica que el personal operativo no se siente escuchado por parte de 
sus líderes o que no siente en la confianza suficiente para darle sus 
sugerencias para mejora del restaurante. La supervisión también es un 
factor con un porcentaje del 25% aceptación, lo cual nos indica que 
colaborador no siente al líder involucrado en los procesos del restaurante o 
no siente que actúa de acuerdo con lo que se decide. 
5) En cuanto a la infraestructura, tenemos un porcentaje del 40% de 
aceptación, el mayor porcentaje obtenido de la primera encuesta. La 
empresa tiene una correcta infraestructura y herramientas para que el 
colaborador pueda gestionar de manera correcta día a día. Pero también 
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podemos ver que el restaurante se ha estancado y ya no implementa nuevas 
medidas para que el personal pueda gestionar cada vez mejor. 
8.2. Recomendaciones 
1) Elaborar un plan de trabajo, estableciendo metas a corto y largo plazo, para 
así aplicar el reconocimiento a los colaboradores dentro del alcance del 
empleador, como el incentivo monetario (un porcentaje mayor en las 
propinas) y el empleado del mes (plato de la carta a elección) y así se 
puedan sentir valorados por su esfuerzo. 
2) Capacitar a los empleados cada trimestre, ayudando así a que adquieran 
nuevos conocimientos y a que mejoren sus capacidades, por lo que se 
sentirán motivados por su crecimiento tanto personal como profesional, 
incrementando sus actitudes y aptitudes para un mejor desempeño. 
3) Diseñar un organigrama en un lugar estratégico y visible para el colaborador, 
detallar con minuciosidad el puesto y su lineamiento, para así lograr 
incentivar al colaborador a cumplir con el objetivo y generar línea de carrera. 
4) Implementar un manual de organización de funciones (MOF), con la 
finalidad de que todo el personal pueda tener conocimiento de su puesto 
con claridad. 
5) Planificar y realizar reuniones de equipo de forma diaria o semanal, para 
promover el involucramiento del personal, intercambiando experiencias, 
sugerencias e ideas, y así generar confianza entre los miembros del equipo 
y los líderes.  
6) Implementar recursos tecnológicos, que permitan realizar un trabajo más 
eficiente y a la vez brinden comodidad, facilidad y rapidez a la gestión del 
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 - Existen oportunidades de progresar en tu centro laboral.
 - Se siente comprometido con el éxito de su organización.
 - Los objetivos de trabajo son retadores.
 - Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organización.
 - Los trabajadores están comprometidos con la empresa.
 - Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo.
 - Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.
 - Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
 - Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.
 - Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permiten el desarrollo del personal.
 - Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
 - La remuneración es atractiva en comparación con la de otras organizaciones.
 - Los productos y/o servicios de mi empresa, son motivo de orgullo del personal.
 - Se promueve la generación de ideas creativas e innovadoras.
 Se dispone de tecnología que facilite el trabajo.
 - Se reconocen los logros en el trabajo.
 - Mi empresa es una buena opción para alcanzar calidad de vida laboral.
 - La remuneración está de acuerdo al desempeño  los logros. 
 - Considera que es una persona disciplinada
 - Muestra una actitud cooperativa hacia sus compañeros 
 - Tienes iniciativa en el desarrollo de sus tareas diarias 
 - Es responsable en el cumplimiento de sus tareas diarias
 - En los trabajos que realiza muestra habilidad de seguridad
 - Es discreto con la información de la empresa
 - Cumple con las tareas asignadas, teniendo en cuenta los perfiles de competencia
  - Cumple otras tareas diferentes a su cargo
 - Su presentación personal es la más correcta
 - Sus intereses van de la mano con los intereses de la empresa
 - Muestra creatividad en su área de trabajo
 - Presenta capacidad de realización en los diferentes obstáculos que se le presentan
 - Considera que muestra suficiente conocimiento acerca del trabajo que realiza
 - Los trabajos que reporta a su jefe inmediato son de calidad 
 - La cantidad de trabajo que presenta diariamente es atendida en su totalidad.
 - Condiciones Laborales
 - Comunicación
 - Supervisión
 - Involucramiento 
 - Línea de Carrera
 - Compromiso
 - Trabajo en equipo
 - Liderazgo
 - Comunicación 
 - Infraestructura
 - Motivación
Autor: Takeshita Toyama, Cecilia / Sulca Yucra, Jesús Arturo         
 - Factor Operativo
 - Factor Actitudinal
 - Trabajo en equipo
 - Motivación
 - Estrés
 - Comunicación 
 - Infraestructura
 - Realización de Personal 
TIPO DE ESTUDIO:
Descriptivo-correlativo, 
descriptivo porque describirá 
cada una de las variables y 
correlativo porque se explicará la 
relación o vínculo entre la 
variable 1 y variable 2.
DISEÑO DE ESTUDIO:
No experimental, porque no 
manipulamos las variables.
POBLACIÓN:
Total de trabajadores del 
restaurante Punto Marino
 N = 20
MUESTRA:
Total de trabajadores del 
restaurante Punto Marino
 n = 20
TÉCNICA E INSTRUMENTO:
Variable 1: Clima organizacional
 - Técnica: Encuesta
 - Instrumento:  "La escala de 
Satisfacción Laboral SL-SPC" 
(1999) elaborado por Sonia 
Palma Carrillo. 
Variable 2: Desempeño laboral
 - Técnica: Encuesta
 - Instrumento:  "Desempeño de 
los trabajadores" (2018) 
elaborada por Miriam Torres 
Tocto.
HIPÓTESIS PRINCIPAL:
Existe vínculo directo entre el desempeño y 
clima organizacional de los colaboradores 
del Restaurante Cevichería Punto Marino, 
del distrito de Lince en Lima.
 - En la organización, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
 - La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
 - Se valora los altos niveles de desempeño.
 - Mi empresa promueve el desarrollo del personal.
 - Los compañeros de trabajo se ayudan entre sí.
 - Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
 - En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa.
 - El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.
 - En mi área de trabajo, se hacen mejor las cosas cada día.
 - En mi empresa, se afrontan y superan los obstáculos.
 - El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos.
 - Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas.
 - Se conocen los avances en las otras áreas de mi empresa.
 - El superior brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan.
 - El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
 - Existe buena administración de los recursos.
 - Los jefes promueven la capacitación que se necesita.
 - El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.
 - En mi empresa, existe un trato justo.
 - Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo.
 - En mi oficina, la información fluye adecuadamente.
 - Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
 - Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de 
responsabilidades.
 - Existen suficientes canales de comunicación.
 - Las responsabilidades del puesto están claramente definidas.
 - Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía.
 - Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.
 - Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.
 - Mi empresa fomenta y promueve la comunicación interna.
 - Los objetivos del trabajo están claramente definidos.
 - Los objetivos del trabajo guardan relación con la visión de mi empresa.
 - En mi empresa, existe una definición clara de la misión, visión y los valores. 
 - ¿Existe vínculo entre la realización 
personal y el desempeño de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería 
Punto Marino del distrito de Lince?
 - ¿Existe vínculo entre el desempeño y el 
involucramiento del personal del Restaurante 
Cevichería Punto Marino del distrito de 
Lince?
 - ¿Existe vínculo entre el desempeño y 
supervisión de los colaboradores del 
Restaurante Cevichería Punto Marino del 
distrito de Lince?
 - ¿Existe vínculo entre el desempeño y 
comunicación de los colaboradores del 
Restaurante Cevichería Punto Marino del 
distrito de Lince?
 - ¿Existe vínculo entre el desempeño y 
condiciones laborales de los trabajadores del 
Restaurante Cevichería Punto Marino del 
distrito de Lince?
 - ¿Existe vínculo entre el clima 
organizacional y los factores actitudinales del 
desempeño laboral de los trabajadores del 
Restaurante Cevichería Punto Marino del 
distrito de Lince?
 - ¿Existe vínculo entre el clima 
organizacional y los factores operativos del 
desempeño laboral de los trabajadores del 
Restaurante Cevichería Punto Marino del 
distrito de Lince?
 - Determinar si los factores actitudinales del 
desempeño laboral tienen vínculo con el 
clima organizacional de los colaboradores 
del Restaurante Cevichería Punto Marino del 
distrito de Lince.
 - Determinar si los factores operativos del 
desempeño laboral tienen vínculo con el 
clima organizacional de los colaboradores 
del Restaurante Cevichería Punto Marino del 
distrito de Lince.
 - Determinar si la realización personal tiene 
vínculo con el desempeño de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería 
Punto Marino del distrito de Lince.
 - Determinar si el involucramiento laboral 
tiene vínculo con el desempeño de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería 
Punto Marino del distrito de Lince.
 - Determinar si la supervisión tiene vínculo 
con el desempeño de los colaboradores del 
Restaurante Cevichería Punto Marino del 
distrito de Lince.
 - Determinar si la comunicación tiene vínculo 
con el desempeño de los colaboradores del 
Restaurante Cevichería Punto Marino del 
distrito de Lince.
 - Determinar si las condiciones laborales 
tienen vínculo con el desempeño de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería 
Punto Marino del distrito de Lince.
 - Existe vinculación directa entre el clima 
organizacional y los factores actitudinales del 
desempeño laboral de los trabajadores del 
Restaurante Cevichería Punto Marino del 
distrito de Lince.
 - Existe vinculación directa entre el clima 
organizacional y los factores operacionales 
del desempeño laboral de los trabajadores 
del Restaurante Cevichería Punto Marino del 
distrito de Lince.
 - Existe vinculación directa entre desempeño 
laboral y la realización personal de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería 
Punto Marino del distrito de Lince.
 - Existe vinculación directa entre el 
desempeño laboral y el involucramiento 
laboral de los colaboradores del Restaurante 
Cevichería Punto Marino del distrito de 
Lince.
 - Existe vinculación directa entre el 
desempeño laboral y la supervisión de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería 
Punto Marino del distrito de Lince.
 - Existe vinculación directa entre el 
desempeño laboral y la comunicación de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería 
Punto Marino del distrito de Lince.
 - Existe vinculación directa entre el 
desempeño laboral y las condiciones 
laborales de los colaboradores del 









Concluir que si existe vínculo entre el 
desempeño y clima organizacional de los 
colaboradores del Restaurante Cevichería 
Punto Marino del distrito de Lince.
PROBLEMAS SECUNDARIOS: OBJETIVOS SECUNDARIOS:
PROBLEMA PRINCIPAL: OBJETIVO PRINCIPAL:
¿Existe vínculo entre el desempeño y el 
clima organizacional de los colaboradores 
del Restaurante Cevichería Punto Marino, 
del distrito de Lince?
MATRIZ DE CONSISTENCIA
"Clima organizacional y el desempeño de los trabajadores en el restaurante Cevichería Punto Marino del distrito de Lince, región Lima en el año 2019"





Cuestionario: Clima Organizacional 
El siguiente cuestionario tiene como objetivo conocer la calificación del clima 
organizacional en la empresa, está dirigido a los trabajadores del restaurante Cevichería 
Punto Marino del distrito de Lince. Se solicitó marcar con un aspa (X) la respuesta con 










































Cuestionario: Desempeño trabajadores 
El siguiente cuestionario es totalmente anónimo y el objetivo es conocer la calificación del 
desempeño de los colaboradores, está dirigido a los trabajadores   del restaurante 
Cevichería Punto Marino del distrito de Lince. Se solicitó marcar con un aspa (X) la 















N° it1 it2 it3 it4 it5 it6 it7 it8 It9 it10 It11 it12 it13 it14 it15 it16 it17 it18 It19 it20 It21 It22 It23 It24 It25 It26 It27 It28 It29 It30 It31 It32 It33 It34 It35 It36 It37 It38 It39 It40 It41 It42 It43 It44 It45 It46 It47 It48 It49 It50
1 5 5 4 5 1 1 4 5 3 3 5 5 5 4 5 3 3 5 5 5 5 5 4 5 1 1 4 5 3 3 5 5 5 4 5 3 3 5 5 5 5 4 5 1 1 4 5 3 3 5
2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
3 5 5 4 4 5 5 4 5 5 3 3 5 5 4 4 5 3 3 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 3 3 5 5 4 4 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 3 3
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5
5 4 4 3 5 3 5 3 1 5 5 3 4 4 3 5 5 5 3 4 4 4 4 3 5 3 5 3 1 5 5 3 4 4 3 5 5 5 3 4 4 4 3 5 3 5 3 1 5 5 3
6 3 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 3 5 5 5 3 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 3 5 5 5 3 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5
7 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5
8 5 4 4 4 4 4 5 5 3 4 3 5 4 4 4 3 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 3 4 3 5 4 4 4 3 4 3 5 5 4 4 4 4 4 5 5 3 4 3
9 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
11 4 5 5 3 5 3 1 3 3 3 3 4 5 5 3 3 3 3 4 5 4 5 5 3 5 3 1 3 3 3 3 4 5 5 3 3 3 3 4 4 5 5 3 5 3 1 3 3 3 3
12 2 4 3 4 5 3 4 4 3 2 1 2 4 3 4 3 2 1 2 4 2 4 3 4 5 3 4 4 3 2 1 2 4 3 4 3 2 1 2 2 4 3 4 5 3 4 4 3 2 1
13 5 2 4 4 3 3 3 4 3 3 5 5 2 4 4 3 3 5 5 2 5 2 4 4 3 3 3 4 3 3 5 5 2 4 4 3 3 5 5 5 2 4 4 3 3 3 4 3 3 5
14 5 4 4 1 5 3 5 3 1 5 3 5 4 4 1 1 5 3 5 4 5 4 4 1 5 3 5 3 1 5 3 5 4 4 1 1 5 3 5 5 4 4 1 5 3 5 3 1 5 3
15 4 5 4 4 3 5 4 2 4 3 3 4 5 4 4 4 3 3 4 5 4 5 4 4 3 5 4 2 4 3 3 4 5 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 5 4 2 4 3 3
16 5 5 5 3 5 5 1 3 5 5 4 5 5 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 1 3 5 5 4 5 5 5 3 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 1 3 5 5 4
17 4 3 2 4 5 3 4 3 4 4 3 4 3 2 4 4 4 3 4 3 4 3 2 4 5 3 4 3 4 4 3 4 3 2 4 4 4 3 4 4 3 2 4 5 3 4 3 4 4 3
18 5 3 5 5 3 3 3 1 3 4 4 5 3 5 5 3 4 4 5 3 5 3 5 5 3 3 3 1 3 4 4 5 3 5 5 3 4 4 5 5 3 5 5 3 3 3 1 3 4 4
19 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4
20 5 5 4 5 4 3 4 1 5 3 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 4 3 4 1 5 3 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 4 5 4 3 4 1 5 3 5
Base datos: Clima Organizacional
N° it1 it2 it3 it4 it5 it6 it7 it8 It9 it10 It11 it12 it13 it14 it15
1 5 3 2 2 2 5 2 2 2 4 3 5 5 4 5
2 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5
3 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 5 4 2 5 3 5 2 5 3 4 5 4 4 3 5
6 5 4 4 4 5 5 4 4 5 3 5 3 5 5 5
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
8 4 4 2 2 3 4 2 2 3 4 5 5 4 4 4
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5
10 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5
11 3 4 3 5 4 3 3 5 4 4 5 4 5 5 3
12 4 4 4 3 5 4 4 3 5 3 5 2 4 3 4
13 4 2 2 2 4 4 2 2 4 3 4 5 2 4 4
14 1 4 3 5 4 1 3 5 4 4 3 5 4 4 1
15 4 5 3 5 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 4
16 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3
17 4 4 2 1 4 4 2 1 4 3 5 4 3 2 4
18 5 4 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 3 5 5
19 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5
20 5 4 2 2 3 5 2 2 3 4 5 5 5 4 5
Base datos: desempeño trabajadores
